




Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan hal terpenting dalam
menjalankan sebuah organisasi.Sehingga, SDM perlu dikelola secara
efektif dan efisien untuk bekerjasama dan bersinergi dalam
memaksimalkan produktivitas sesuai dengan tujuan organisasi.SDM
merupakan tenaga kerja manusia yang bekerja menggunakan hati nurani
dan perasaan untuk memperoleh perhatian lebih, bukan hanya sekedar
mesin pendukung atau penggerak (Elbadiansyah, 2019).Pada dasarnya
organisasi perlu memperhatikan dan melakukan enam fungsi utama dalam
manajemen SDM mulai dari pengadaan, pengembangan,
pengkompensasian, pengintegrasi dan pemeliharaan sampai pada
pemutusan hubungan kerja (Batjo & Shaleh, 2018). Dengan melakukan
fungsi MSDM yang baik dan tepat maka organisasi akan memperoleh
karyawan yang profesional dengan tingkat kinerja dan loyalitas yang
tinggi pada organisasi. Namun, masalah yang sering ditemui dalam
perkembangan organisasi adalah perilaku yang berasal dari karyawan yang
dilakukan secara langsung atau tidak langsung.Salah satunya adalah niat
untuk berpindah atau keluar dari organisasi yang dapat berujung pada
keputusan untuk meninggalkan organisasi.
Turnover Intention adalah pengunduran diri secara sukarela atau
tidak sukarela karyawan pada suatu organisasi (Celik & Findikli,
2016).Turnover intention merupakan keinginan untuk meningggalkan
organisasi yang dapat dipengaruhi oleh banyak faktor, salah satunya yaitu
keinginan untuk memiliki pekerjaan yang lebih baik. Turnover intention
dapat menjadi turnover yang nyata berupa realisasi karyawan untuk pindah
pada organisasi lainnya (Zagladi et al., 2015).Secara umum, turnover
intention ialah niat karyawan untuk berhenti atau meninggalkan organisasi
tempat dia bekerja (Liang, 2018).Turnover intention mengacu pada
keadaan psikologis seseorang berupa perilaku kecenderungan karyawan
yang berniat untuk meninggalkan organisasi tempat bekerja saat ini (Chen
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et al. 2018). Pada saat ini turnover intention menjadi masalah kritis bagi
setiap organisasi.Organisasi harus memastikan untuk dapat
mempertahankan karyawannya terutama yang selalu memberikan
kontribusi untuk kesejahteraan organisasi.Sebab, apabila turnover
intention dibiarkan terjadi dapat menyebabkan penurunan produktivitas
dan kualitas layanan yang dapat mempengaruhi omset organisasi
(Alkahtani, 2015).
Kompensasi adalah segala bentuk imbalan yang berwujud dan
tidak berwujud yang diberikan pemberi kerja pada karyawan sebagai
bagian dari hubungan kerja (Muguongo et al., 2015).Bagi organisasi
kompensasi sangat berharga karena dapat mencerminkan usaha organisasi
dalam mempertahankan dan meningkatkan kesejahteraan
karyawan.Kompensasi yang tidak layak dapat menyebabkan penurunan
motivasi kerja, pretasi kerja, kepuasan kerja karyawan dan berpotensi
keluar dari organisasi (Herlintati, 2020). Namun, apabila organisasi selalu
memberi kompensasi yang layak pada karyawan sebagai bentuk balas jasa
maka akan membentuk kepuasan kerja dan peningkatan kinerja karyawan
(Larasati, 2018).
Karir adalah serangkaian posisi yang dikerjakan oleh seseorang di
sepanjang hidupnya.Karir juga diartikan sebagai posisi yang berhubungan
dengan pekerjaan individu dalam beberapa tahun (Al Shawabkeh, 2017).
Karir merupakan proses seseorang karyawan yang menggambarkan
kegiatan atau usaha dalam mencapai tujuan, alur jabatan dan pekerjaan
sesuai dengan tujuan karirnya sendiri (Busro, 2018). Organisasi
memberikan peluang karir untuk karyawan, agar lebih profesional dalam
bekerja dan dapat meningkatkan karir karyawan ke posisi yang lebih baik
(Jauragui & Olivos, 2018).Tetapi pengembangan karir menjadi salah satu
permasalahan yang sulit untuk dilakukan secara efektif bagi karyawan dan
organisasi.Pengembangan karir merupakan tanggungjawab bersama antara
karyawan dan organisasi.Karyawan  harus dapat menilai dirinya sendiri
dalam mencari peluang, kendala, pilihan, konsekuensi, program pelatihan
atau pendidikan untuk membekali diri mereka dalam memenuhi kebutuhan
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keterampilan, sikap dan pengetahuan. Sementara  organisasiperlu
melakukan proses berkelanjutan dalam mempersiapkan, melaksanakan dan
memantau rencana karir yang dilakukan oleh karyawan. Organisasi yang
mampu memperhatikan perencanaan dan pengembangan karir akan
berpeluang tinggi mendapatkan keuntungan melalui produktivitas
karyawan yang terlatih, terampil dan berbakat (Gyansah & Guantai, 2018).
Kepuasan kerja adalah evaluasi subjektif yang unik dari seseorang
terhadap pekerjaannya yang dapat bersifat positif ataupun negatif (Celik &
Findikli, 2016).Kepuasan kerja menjadi komponen penting dalam
memotivasi dan mendorong karyawan untuk mencapai kinerja yang lebih
baik (Raziq & Maulabakhsh, 2015).Kepuasan kerja dinilai sebagai
perasaan emosional karyawan terhadap berbagai faktor yang
mempengaruhinya, seperti sifat dari pekerjaan, upah, promosi,
pengawasan dan hubungan rekan kerja (Dhurup et al, 2016).Kepuasan
kerja dapat mewakili perasaan, emosional, pemikiran dan persepsi
karyawan terhadap tempat kerjanya dalam berbagai perspektif.Dalam
perspektif sumber daya manusia, kepuasan kerja berarti perasaan puas
seseorang terhadap pekerjaannya sebagai motivasi untuk tetap bekerja
(Munir & Rahman, 2016). Karyawan yang tidak puas di tempat kerja,
cenderung kurang berkomitmen terhadap organisasi dan akan mencari
peluang untuk berhenti.Namun apabila peluang tidak tersedia, maka
mereka mungkin akan menarik diri secara emosional dari organisasi.
Sehingga kepuasan kerja menjadi hal penting dalam menilai turnover
intention karyawan (Hashim, 2015).
Perguruan tinggi swasta (PTS) adalah perguruan tinggi milik
kelompok atau yayasan tertentu yang dikelola oleh pihak swasta (Rahayu,
2019). Universitas Muhammadiyah Surakarta (UMS) menjadi salah satu
perguruan tinggi swasta di Indonesia yang telah terakreditasi A. UMS
memiliki 11 gedung dengan 9 fasilitas yang dilengkapi oleh sarana dan
prasarana yang memadai. Dengan jumlah mahasiswa lebih dari 35.000
mahasiswa aktif yang terdiri dari mahasiswa vokasi, strata 1, strata 2 dan
program doktor dari berbagai bidang keilmuan baik eksakta, sosial dan
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keagamaan. Berdasarkan data yang diberikan oleh pihak BPSDM UMS,
fakultas yang menyumbang jumlah dosen terbanyak yang memutuskan
untuk pindah atau  keluar dalam kurun waktu 3 tahun terakhir berasal dari
Fakultas Bidang Ilmu Kesehatan yang terdiri dari dosen FK, FKG dan FIK
yaitu ada sebanyak 6 dosen yang keluar dari Universitas Muhammadiyah
Surakarta. Bahkan salah satunya adalah dosen yang memiliki gelar guru
besar. Dari hasil wawancara ada beberapa dosen yang memiliki keinginan
untuk berhenti dari pekerjaannya karena mempunyai pekerjaan lain
dengan penghasilan yang lebih tinggi seperti telah  memiliki dan
mengelola klinik kesehatan atau karena mendapat tawaran menjadi dosen
di universitas lain dengan jabatan dan gaji yang lebih tinggi. Selain itu, ada
beberapa dosen yang juga bekerja di rumah sakit baik rumah sakit negeri
atau swasta, sehingga memiliki beban kerja yang lebih besar. Dan juga ada
hal lain yang sering dikeluhkan oleh dosen tetap ataupun yang tidak tetap
yaitu gaji mengajar (honor) yang sering terlambat diberikan yang dapat
menjadi pemicu untuk melakukan turnover intention. Tentunya hal ini
dapat menjadi perhatian khusus bagi Universitas Muhammadiyah
Surakarta terutama dalam mempertahankan dosen di Fakultas Bidang Ilmu
Kesehatan yaitu FK, FKG dan FIK.
Berdasarkan permasalahan diatas, peneliti menjadi tertarik untuk
melakukan penelitian lanjutan mengenai “pengaruh kompensasi dan
pengembangan karir terhadap turnover intentiondengan mediasi
kepuasan kerja.
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian masalah latar belakang diatas maka masalah
dapat dirumuskan sebagai berikut :
1. Bagaimana pegaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja?
2. Bagaimana pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja?
3. Bagaimana pengaruh kompensasiterhadap turnover intention?
4. Bagaimana pengaruh pegembangan karir terhadap turnover intention ?
5. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention ?
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6. Bagaimana kepuasan kerja memediasi pengaruh kompensasi terhadap
turnover intention?
7. Bagaimana kepuasan kerja memediasi pengaruh pengembangan karir
terhadap turnover intention?
C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh kompensasi daan pegembangan karir terhadapturnover intention
dengan mediasi kepuasan kerja.
D. Manfaat Penelian
Diharapkan hasil dari penelitian ini dapat memberikan manfaat
untuk banyak pihak, diantaranya :
1. Bagi Akademisi
Hasil penelitian yang telah dilakukan ini dapat berguna untuk
menjadi sumber dan referensi dalam melakukan penelitian selanjutnya
yang terkait dengan kompensasi, pengembangan karir, turnover
intention, dan kepuasan kerja.
2. Bagi Instansi Terkait
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan untuk
mengambil kebijakan yang baik dalam sebuah organisasi agar dapat
bersama-sama mencapai tujuan organisasi.
